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PENGARUH KOMPETENSI, KOMITMEN ORGANISASI  DAN KEPUASAN 
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI BANDAR UDARA KELAS I 




1. WIWIK ASTRIANI 




Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi, komitmen 
organisasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja Pegawai Bandar Udara Kelas I Utama Sentani. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Bandar Udara Kelas I Utama Sentani yang 
diambil secara sensus dengan jumlah responden 85 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan teknik 
survey   menggunakan instrumen kuesioner dan wawancara.  
Data dianalisis dengan menggunakan analisis jalur dan secara statistik hipotesis diuji dengan uji F 
dan  uji t dan dibantu dengan aplikasi SPSS 16.0. Hasil penelitian dan pengujian hipotesis menunjukkan 
bahwa kompetensi, komitmen  organisasional,  kepuasan  kerja  dan  kinerja  Pegawai Bandar Udara 
Kelas I Utama Sentani berada pada kategori tinggi. Kompetensi, komitmen organisasional dan 
kepuasan kerja secara positif dan signifikan baik secara simultan maupun parsial berpengaruh terhadap 
kinerja Pegawai Bandar Udara Kelas I Utama Sentani. 
Kata Kunci: Kompetensi, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja. 
 
I. PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Transformasi birokrasi pemerintahan secara 
struktural mendorong prilaku pelaksana dan 
pengambil keputusan untuk memberikan 
pelayanan yang Prima terutama kepada 
Masyarakat dan Stakeholder yang menjadi mitra 
kerja dalam rangka mengisi pembangunan di 
Indonesia pada umunya dan khususnya di tanah 
Papua. Dalam suatu tatanan organisasi, unsur 
Pimpinan dan Bawahan sangat mendominsasi 
kelangsungan aktifitas yang terjadi pada 
organisasi tersebut. Maju tidaknya suatu 
organisasi berada pada tangan Dingin Seorang 
Pimpinan dimana pimpinan tersebut dapat 
mengerakan bawahannya sesuai Komitmen 
Organisasi. 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 
Utama Sentani dalam menjalankan fungsinya 
masih mengalami berbagai kendala dan hambatan 
dimana Sumber Daya Manusia (SDM) yang 
masih terbatas dari sisi kemampuan mengelolah 
sumberdaya pendukung guna mewujudkan 
Penjaminan Mutu Pendidikan yang Profesional. 
Selain itu Kepuasan kerja yang diharapkan oleh 
Pegawai masih belum dapat dirasakan secara 
merata, hal inilah yang menyebabkan Pegawai 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 Utama 
Sentani belum mampu menunjukan Peningkatan 
Kinerja yang diharapkan oleh Pimpinan. Dengan 
adanya Fenomena – fenomena tersebut, maka 
peneliti berkeinginan untuk mengkaji lebih dalam 
yang berhubungan dengan Kepuasan Kerja, 
Komitmen Organisasi dan Kompetensi kerja 
dapat tercipta sesuai dengan Visi dan Misi dan 
menjadi tenaga pelayanan publik yang 
profesionalisme sehingga Kinerja Pegawai dapat 
meningkat. 
Mengamati fenomena yang terjadi, maka 
peneliti berkeiginan untuk melakukan suatu 
kajian ilmiah yang didasari oleh gejala – gejala di 
lingkungan Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas 1 Utama Sentani dan berdasarkan teori – 
teori yang terkait untuk melakukan pengujian 
kinerja Pegawai Unit Penyelenggara Bandar 
Udara Kelas 1 Utama Sentani ditinjau dari 
kepuasan kerja, Kompetensi dan Komitmen 
Organisasi dengan Judul Proposal Tesis 
“Pengaruh Kompetensi, Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas 1 Utama Sentani” 
B. Rumusan Masalah 
Pada poin ini Penulis mencoba menguraikan 
Masalah – masalah yang Peneliti anggap layak 
untuk di kaji kualitas hubungannya sehingga 
Peneliti fokus pada meteri penelitian. Rumusan 
masalah tersebut antaralain : 
1. Apakah ada Pengaruh Kompetensi, Kepuasan 
Kerja dan Komitmen Organisasi secara Parsial 
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terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 Utama 
Sentani. 
2. Apakah ada Pengaruh Kompetensi, Kepuasan 
Kerja, dan Komitmen Organisasi secara 
Simultan terhadap Kinerja Pegawai pada 
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas 1 Utama Sentani. 
3. Faktor manakah yang lebih dominan terhadap 
Kinerja Pegawai pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 Utama 
Sentani apakah Kompetensi, Kepuasan Kerja 
atau Komitmen Organisasi. 
II. TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
A. Tinjauan Pustaka 
a. Kompetensi 
1. Konsep Kompetensi 
Dilihat dari disiplin perilaku organisasi, 
kompetensi bersama dengan komitmen  termasuk 
pada kelompok faktor karakteristik individu 
anggota organisasi.  Para ahli perilaku organisasi 
seperti Kreitner dan Kinicki (2003), konsep 
kompetensi dipahami sebagai gabungan dari 
kemampuan dan keterampilan.  Dijelaskan oleh 
Kreitner dan Kinicki (2003: 185) bahwa: 
”Kemampuan dan  keterampilan mendapat 
perhatian yang cukup besar dalam lingkaran 
manajemen masa kini.  Pengunaan istilah 
kompetensi merupakan istilah yang digunakan 
untuk menjelaskan hal ini.  Kemampuan 
menunjukkan karakteristik stabil yang berkaitan 
dengan kemampuan maksimum fisik dan mental 
seseorang.  Keterampilan di sisi lain adalah 
kapasitas khusus untuk memanipulasi objek.” 
Dalam konteks ini, kompetensi atau modal 
manusia dipandang sebagai kombinasi dari 
pengetahuan, keterampilan, keinovasian, dan 
kemampuan (ability) individu anggota organisasi 
yang dapat digunakan untuk menghasilkan 
layanan profesional (Edvisson & Malone, 1997; 
Mayo 2002; Fitz-enz & Davison, 2000).   
Batasan di atas memberikan petunjuk bahwa, 
kompetensi adalah bagian kepribadian yang 
mendalam dan melekat pada diri individu yang 
dapat memprediksikan perilaku dan kinerja dalam 
beragam situasi dan pekerjaan, juga memiliki 
kriteria pembeda yang digunakan untuk 
memprediksi mana yang berkinerja tinggi dan 
mana yang berkinerja rendah.   
2.  Karakteristik Kompetensi 
Ada lima karakteristik utama dari kompetensi 
yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja 
individu Pegawai, yaitu : 
a. Motif (motives), yaitu sesuatu yang dipikirkan 
atau diinginkan oleh seseorang secara 
konsisten dan adanya dorongan untuk 
mewujudkannya dalam bentuk tindakan-
tindakan.  Marshall (2003:40) juga 
mengatakan bahwa motif adalah pikiran-
pikiran dan preferensi-preferensi tidak sadar 
yang mendorong perilaku karena perilaku 
merupakan sumber kepuasan.  Motif 
mendorong, mengarahkan, dan memilih 
perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu. 
b. Watak (traits), yaitu karakteristik mental dan 
konsistensi respon seseorang terhadap 
rangsangan, tekanan, situasi, atau informasi.  
Hal ini dipertegas oleh Marshall (2003:40) 
yang mengatakan bahwa watak adalah 
karakteristik yang mengakar pada diri 
seseorang dan mencerminkan kecenderungan 
yang dimilikinya.   
c. Konsep diri (self concept), yaitu tata nilai 
luhur yang dijunjung tinggi oleh seseorang, 
yang mencerminkan tentang bayangan diri 
atau sikap diri terhadap masa depan yang 
dicita-citakan atau terhadap suatu fenomena 
yang terjadi di lingkungannya.  Marshall 
(2003:40) juga mengungkapkan bahwa konsep 
diri adalah gambaran yang dimiliki seseorang 
mengenai dirinya sendiri dan hal 
mencerminkan identitas dirinya.  Disamping 
itu, Kreitner and Kinicki (2001:137) bahwa 
konsep diri adalah persepsi diri seseorang 
sebagai makhluk fisik, sosial dan spiritual. 
d. Pengetahuan (knowledge), yaitu informasi 
yang memiliki makna yang dimiliki seseorang 
dalam bidang kajian tertentu.   
e. Keterampilan (skill), yaitu kemampuan untuk 
melakukan suatu pekerjaan fisik atau mental.  
Dale (2003:29) mengatakan bahwa 
keterampilan adalah aspek perilaku yang bisa 
dipelajari melalui latihan yang digunakan 
untuk memenuhi tuntutan pekerjaan. 
3.  Jenis Kompetensi 
Menurut Krasnor (1997:113), dilihat dari 
aspek hubungan antar-personal maka diperlukan 
kemampuan dan kemauan untuk menjalin 
hubungan yang harmonis dengan orang lain, yang 
disebut dengan kompetensi sosial (social 
competency).  Spencer and Spencer (1993:34) 
mengklasifikasikan dimensi dan komponen 
kompetensi individual menjadi tiga, yaitu : (a). 
kompetensi intelektual, (b). kompetensi 
emosional, dan (c). kompetensi sosial.  
Nampaknya spencer and Spencer telah melihat 
komponen kompetensi dari aspek dimensi 
manusia dan hubungan antarp-personal, tetapi 
belum menghasilkan komponen kompetensi 
spiritual. 
4.  Strategi Meningkatkan Kompetensi 
Burruss (2003:104) juga mengungkapkan 
bahwa ada lima langkah dalam proses 
pengembangan kompetensi, yaitu : 
a. Pengakuan kompetensi 
Langkah utama dalam pengembangan 
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kompetensi adalah mengakui kompetensi ketika 
kita melihatnya dan menghargai kontribusinya 
pada kinerja.  Pegawai perlu diberikan 
kesempatan untuk dididik mengenai kompetensi-
kompetensi sangat penting bagi pengembangan 
diri mereka. 
b. Memahami kompetensi 
Memahami tipe-tipe situasi yang menuntut 
kompetensi sangat bermanfaat untuk meneliti 
situasi-situasi dimana kompetensi itu ada dan 
membandingkan dengan situasi dimana 
kompetensi itu tidak ada.  Kegiatan semacam ini 
membantu orang yang bersangkutan untuk 
mengintervalkan kompetensi sedemikian rupa, 
sehingga tahu kapan kompetensi ada dan tidak 
ada.  
c. Bereksperimen dengan mendemonstrasikan 
kompetensi 
Salah satu tahap yang sangat penting dalam 
proses penguasaan kompetensi adalah kesempatan 
untuk mencoba perilaku-perilaku baru yang 
melibatkan usaha eksperiman dengan 
menggunakan cara-cara berpikir dan bertindak 
yang berbeda dari yang pernah dilakukan.  Tahap 
ini sangat penting bagi individu untuk akses 
menuju nasehat dan pertimbangan yang 
diperlukan dalam membuat evaluasi yang akurat 
mengenai kinerja orang itu serta membuat 
penyesuaian korektifnya.  
d. Berpraktik menggunakan kompetensi 
Langkah ini melibatkan praktik 
menggunakan kompetensi dalam berbagai situasi.  
Reputasi dalam menggunakan kompetensi 
memberikan kepastian bahwa kompetensi tersebut 
benar-benar nyata dan alami seperti setiap 
kapabilitas lain yang ditunjukkan oleh orang yang 
bersangkutan.  
e. Menerapkan kompetensi dalam situasi-situasi 
kerja dan konteks yang lain 
Pada langkah ini, individu harus 
mengintegrasikan kompetensi itu dengan 
kompetensi-kompetensi yang lain, seperti pikiran-
pikiran dan perilaku-perilaku lain dalam situasi 
kerja yang nyata.  Hal ini biasanya menuntut 
banyak praktik sementara dari individu yang 
bersangkutan untuk mengembangkan apresiasi 
yang lebih besar dengan kompetensi yang 
bersangkutan. 
b. Komitmen  
Satu yang dicari oleh organisasi adalah 
memiliki komitmen tinggi.  Komitmen ini penting 
sekali, karena tanpa komitmen sepandai apapun 
Pegawai itu, akan kurang bermanfaat bagi. 
Komitmen menurut Anton M. Mulyono (1998: 
452) diartikan sebagai: ”Perjanjian (keterkaitan) 
untuk melakukan sesuatu atau kontrak.  
Komitmen berasal dari kata lain ”committere” 
yang berarti menggabungkan, menyatukan 
mempercayai dan mengerjakan.”  
a. Komitmen Terhadap Karir    
Komitmen yang dikaitkan dengan karir, 
Chang (1999) menemukan bahwa  ”Individu akan 
menjadi komit secara afektif pada organisasi 
ketika mereka mempersepsi bahwa organisasi 
melakukan promosi dari internal, melakukan 
pelatihan yang tepat serta atasan yang melakukan 
pekerjaan yang baik dalam menyediakan 
informasi dan nasihat yang berkaitan dengan karir 
bawahan.” 
b. Komitmen Pegawai 
Untuk komitmen Pegawai merupakan suatu 
hal yang bersifat sukarela dan pribadi, sehingga 
tidak dapat dipaksa dan dengan demikian maka 
seseorang dapat dengan bebas menarik kembali 
komitmennya (Pimlott dalam Thornhill, 1996: 
14). 
c.   Komitmen Organisasional (Organizational 
Commitment)   
Komitmen organisasional muncul 
kepermukaan sejalan dengan semakin 
kompetitifnya lingkungan yang dihadapi dunia 
bisnis.  Masalahnya, sebagaimana dikemukakan 
Pimlott dalam Thornhill (1996: 14) menyatakan 
bahwa : ”Komitmen individu terhadap organisasi 
bersifat sukarela dan pribadi, sehingga tidak dapat 
dipaksakan, dan karena itu setiap individu 
anggota organisasi dapat secara bebas menarik 
kembali komitmennya.” 
d. Komponen Komitmen Organisasional 
Fink (1992: 56) mengelompokkan ciri-ciri 
komitmen organisasional menjadi sepuluh, yaitu: 
1. Selalu berupaya untuk mensukseskan 
organisasi 
2. Selalu mencari informasi tentang organisasi 
3. Selalu mencari keseimbangan antara sasaran 
organisasi dengan sasaran pribadi 
4. Selalu berupaya untuk memaksimumkan 
kontribusi kerjanya sebagai bagian dari 
organisasi secara keseluruhan 
5. Menaruh perhatian pada hubungan kerja antar 
unit organisasi 
6. Berpikir positif terhadap kritik dari teman 
sekerja 
7. Menempatkan prioritas organisasi di atas 
departemennya 
8. Tidak melihat organisasi lain sebagai unit 
yang lebih menarik 
9. Memiliki keyakinan bahwa organisasi akan 
berkembang 
10. Berpikir positif pada pimpinan puncak 
organisasi. 
e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi 
Komitmen Organisasional 
Menurut Greenberg and Baron (1995: 216) 
ada lima faktor penting yang mempengaruhi 




1. Karakteristik kerja (job characteristics) 
2. Sifat-sifat dari imbalan yang diterima 
3. Keberadaan kesempatan kerja alternatif 
4. Perlakuan pendatang baru dalam organisasi 
(treatment of newcomer) 
5. Karakteristik pribadi 
f. Pengukuran Komitmen Organisasional 
Meyer and Allen (1991: 61) menyatakan 
”Dalam mengukur komponen komitmen 
organisasional dengan menggunakan tiga 
komponen, yaitu komitmen afektif (Affective 
Commitment), menunjukkan ikatan emosional dan 
pengidentifikasian individu anggota terhadap 
nilai-nilai dan tujuan organisasi, komitmen 
kontinyu (Continuance Commitment), yaitu 
keinginan anggota untuk memajukan organisasi 
karena pertimbangan pengorbanan atau kerugian 
yang harus ditanggung jika keluar dari 
organisasinya, dan komitmen normatif 
(Normative Commitment), yaitu penilaian anggota 
yang merasakan adanya kewajiban atau keharusan 
untuk tetap menjadi anggota organisasi.   
g. Strategi Menumbuhkan Komitmen 
Menurut Ulrich (1998: 20) untuk 
menumbuhkan komitmen di antara Pegawai dapat 
dilakukan dengan tiga cara, yaitu : 
1. Mengurangi tuntutan 
2. Menambah sumber daya 
3. Pengendalian (control) 
4. Strategi atau visi (strategy or vision) 
5. Pekerjaan yang menantang (challenging work) 
6. Kolaborasi dan kerja sama tim (collaboration 
and teamwork) 
7. Budaya kerja (work culture) 
8. Berbagi keuntungan (shared gains) 
9. Komunikasi (communication) 
10. Teknologi baru dapat menjadi tuntutan 
(persyaratan untuk mempelajari teknik 
mengerjakan tugas secara berbeda 
sebagaimana biasanya) dan menjadi sumber 
daya (kemampuan untuk mengerjakan sesuatu 
secara berbeda).  Sebagai sumber daya, 
teknologi dapat menghilangkan berbagai 
rintangan dengan cara saling berbagi 
informasi dan menyederhanakan proses kerja.  
Komputer dapat menggantikan pekerjaan rutin 
yang terstandarisasi.   
11. Pelatihan dan pengembangan 
12.  Mengubah tuntutan menjadi sumber daya ada 
beberapa cara yang dapat digunakan untuk 
mengubah tuntutan menjadi sumber daya, 
yaitu : 
a. Melakukan exit interviews 
b. Mengasimilasi para manajer baru 
c. Mempertimbangkan tuntutan keluarga 
d. Melibatkan Pegawai dalam keputusan-
keputusan penting 
c. Kepuasan Kerja  (Job Satisfaction) 
1. Pengertian Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 
Secara umum kepuasan kerja (job 
satisfaction) mengacu kepada pernyataan sikap 
terhadap berbagai aspek pekerjaan. Menurut Fred 
Luthans (2005:212) bahwa : “Kepuasan kerja 
dapat dipahami melalui tiga aspek. Pertama, 
kepuasan kerja merupakan bentuk respon pekerja 
terhadap kondisi lingkungan pekerjaan. Kedua, 
kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil 
pekerjaan atau kinerja. Ketiga, kepuasan  kerja 
terkait  dengan  sikap  lainnya dan  dimiliki  oleh  
setiap  pekerja. 
2. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi 
Kepuasan Kerja 
Indikator kepuasan kerja menurut John R. 
Schermerhon, James G. Hunt & Ricard N. Osborn 
(2005:143),   “Indikator kepuasan kerja diukur 
melalui lima aspek yaitu : (1) The work itseff, (2) 
Quality of supervision, (3) Relationships with co- 
workers, (4) Promotion opportunities, dan (5) 
Pay.” 
d. Kinerja Pegawai 
1. Pengertian Kinerja 
Kinerja adalah tingkat keberhasilan dalam 
melaksanakan tugas dan kemampuan untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Gibson, 
Ivancevich & Donelly, 1997: 118).  Konsep 
kinerja merujuk kepada tingkat pencapaian 
Pegawai atau organisasi terhadap persyaratan 
pekerjaan. Graounlud, 1992 seperti dikutif oleh 
Sangkala (2006: 57) mendefinisikan kinerja 
sebagai “penampilan perilaku kerja yang ditandai 
oleh keluwesan gerak, ritme dan urutan kerja 
yang sesuai dengan prosedur sehingga diperoleh 
hasil yang memenuhi syarat kualitas, kecepatan 
dan jumlah”. Wall et al. (1990: 696), 
mendefinisikan kinerja sebagai prestasi yang 
dapat ditunjukkan oleh Pegawai. Ia merupakan 
hasil yang dapat dicapai dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
berdasarakan kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan serta waktu yang tersedia.   
2. Kriteria Pengukuran Kinerja 
menurut Faustino Cardoso Gomes (2001: 
154) ada 7 (tujuh) dimensi penilaian kinerja, yaitu 
: 
a. Quality of work yaitu kualitas kerja yang 
dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian 
dan kesiapannya. 
b. Job knowledge yaitu luasnya pengetahuan 
mengenai pekerjaan dan keterampilannya. 
c. Creativeness yaitu keaslian gagasan-gagasan 
yang dimunculkan dan tindakan-tindakan 




d. Cooperation yaitu kesediaan untuk bekerja 
sama dengan orang lain (sesama anggota 
organisasi). 
e. Dependability yaitu kesadaran dan dapat 
dipercaya dalam hal kehadiran dan 
penyelesaian pekerjaan. 
f. Initiative yaitu semangat untuk melaksanakan 
tugas-tugas baru dan dalam memperbesar 
tanggung jawabnya. 
g. Personal quality yaitu menyangkut 
kepribadian, kepemimpinan, keramah tamahan 
dan integritas pribadi. 
3. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi 
Kinerja 
Terdapat empat faktor pokok dalam 
manajemen kinerja, yaitu input, process, output, 
dan outcome. 
Input : The skill, knowledge, and 
expertise bring to their job (their 
attribute).  
  Hal ini menyangkut atribusi 
individual. 
Process : How individual believe in 
carrying out their work : the 
behavioral competence bring to 
full their accountability. 
   Hal ini menyangkut perilaku 
kemampuan yang dibawa dalam 
pekerjaan untuk mengisi 
tanggung jawab. 
Output :   The measurable result achieved 
by individuals according to the 
levels of performance they 
achieved in carrying out their 
tasks. 
   Hal ini merupakan ukuran 
kinerja yang dicapai seseorang. 
Outcomes : The impacts of what has been 
achieved by the performance of 
individuals of the results of their 
team, department, unit or finction 
and ultimately, the organization. 
B. Hipotesis 
1. Tingkat Kepusan kerja, Komitmen 
Organisasi, dan Kompetensi memiliki 
Pengaruh yang erat terhadap Kinerja 
Pegawai Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas 1 Utama Sentani secara Simultan. 
2. Tingkat Kepusan kerja, Komitmen 
Organisasi dan Kompetensi memiliki 
pengaruh yang erat terhadap Kinerja Pegawai 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 
Utama Sentani secara Parsial. 
3. Komitemen Organisasi mempunyai faktor 
yang lebih dominan terhadap Kinerja 
Pegawai Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas 1 Utama Sentani.  
III. METODE PENELITIAN 
A. Populasi dan Sampel 
populasi dalam penelitian ini adalah 
keseluruhan pegawai yang ada di 
lingkungan Unit Penyelenggara Bandara 
Udara Kelas 1 Utama Sentani yang 
berjumlah 205 orang. Jumlah sampel  
dalam penelitian diambil sebesar 40% 
dari populasi yaitu 75 pegawai. Teknik 
penarikan sampel digunakan teknik 
probability sampling dengan metode 
dispropotionate Stratified Random 
Sampling.  
B. Variabel dan Indikator Penelitian 
Penelitian ini menggunakan 4 (empat) 
variabel, yaitu 3 (tiga) variabel bebas 
(Independen Variable) yaitu  kompetensi 
(X1), komitmen organisasi (X2), 
kepuasan kerja (X3) dan 1 (satu) variabel 
terikat (Dependent Variable) yaitu 
kinerja pegawai (Y). 
Tabel 1 
Operasionalisasi Variabel Penelitian 
Variabel 
Konsep Variable 
Indikator Skala No. 
Kuesioner 
Kompetensi (X1)  
Karateristik yang mendasari seseorang 
dan berkaitan dengan efektifitas 









1 - 4 
2.   Watak Reaksi terhadap 




5 - 8 






9 - 11 
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12 - 14 
5. Keterampilan 
Kemampuan 




15 - 18 
Komitmen Organisasi (X2) 
Suatu keadaan dimana seseorang 
memihak organisasi tertentu serta 
tujuan-tuhuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi tersebut. 
 








19 – 24 
2. Komitmen Kontinyu  





25 – 30 
3.  Komitmen Normatif  





31 - 36 
Kepuasan Kerja (X3) 
Merupakan persaaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang 
merupakan hasil dari sebuah 
evaluasi karateristiknya. 
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Kinerja Pegawai  (Y)   
Hasil atau output dari apa yang 





















C. Teknik Analisa Data 
A. Pengujian Asumsi Klasik 
1. Pengujian Gejala Multikolinearitas 
2. Pengujian Gejala Heterokedastisitas 
3. Pengujian Gejala Autokorelasi 
B. Metode Analisis Data 
Untuk menganalisis data dalam penelitian ini 
penulis menggunakan metode analisis deskriptif 
dan analisis regresi berganda 
Y = bo  +  b1x1  +  b2x2  +  b3x3  +  ei 
Dimana  : 
Y  = Kinerja pegawai 
X1 = Kompetensi 
X2 = Kepuasan kerja 
X3 = Komitmen organisasi 
bo = Konstanta 
b1-b3 = Koefisien regresi 
ei = Faktor kesalahan 
C. Pengujian Hipotesis Penelitian 
Untuk  menguji  hipotesis  dalam  penelitian  
ini,  peneliti  menggunakan  analisis  sebagai  
berikut  : 
1. Uji  F , Perumusan  Hipotesis  : H0 : b1 = b2 = 
b3 = 0 
Artinya,  secara  simultan,  variabel  X1, X2 
dan X3  tidak  ada  pengaruh  yang  signifikan  
terhadap  variabel  Y. 
H0 : b1 ≠ b2 ≠ b3 ≠ 0, Artinya,  secara  
simultan  variabel  X1, X2 dan X3  ada  pengaruh  
yang  signifikan  terhadap  variabel  Y. 
2. Uji  t,   
Perumusan  Hipotesis H0 : bi = 0, berarti 
80 
 
tidak ada pengaruh yang signifikan antara 
variabel Xi  terhadap  variabel  Y  secara  parsial. 
H0 : bi ≠ 0, berarti ada pengaruh yang 
signifikan  antara  variabel  Xi  terhadap  variabel  
Y  secara  parsial. 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Tujuan dari penelitian ini sebagaimana 
dijelaskan pada Bab Pendahuluan adalah untuk 
menganalisis pengaruh kompetensi, kepuasan 
kerja, dan komitmen organisasi secara parsial 
maupun secara simultan terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas 1 Utama Sentani. Selain itu, penelitian ini 
juga untuk mengetahui manakah variabel yang 
paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja 
pegawai. Oleh karenanya, urutan pembahasan 
dilakukan sebagai berikut :  
1. Pengaruh Parsial 
Berdasarkan Analisis Regresi menunjukkan 
bahwa ketiga variabel independen yaitu variabel 
kompetensi (X1), variabel kepuasan kerja (X2), 
dan variabel komitmen organisasi(X3) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (Y). Hasil uji statistik tersebut 
dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 
Pegawai 
Nilai koefisien regresi variabel kompetensi 
(X1) dengan tanda positif menunjukkan bahwa 
variabel kompetensi berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai. Artinya, kompetensi kerja 
masing-masing pegawai yang ada saat ini 
berpengaruh positif terhadap kinerja pada Kantor 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 Utama 
Sentani. Tingkat signifikansi sebesar 0,006 
menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 
yang memberikan arti bahwa variabel kompetensi 
berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai. 
Dengan koefisien regresi sebesar 0,132, 
memberikan arti bahwa secara statitistik setiap 
kenaikan kinerja pegawai sebesar 1 satuan, 
dipengaruhi oleh faktor kompetensi kerja sebesar 
0,132 satuan secara parsial, dengan asumsi faktor 
lain dianggap tidak turut berpengaruh. 
Penelitian ini didukung  penelitian yang 
dilakukan oleh Basyiruddin 2013, menyatakan 
bahwa Kompetensi berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja pegawai. Dengan pengaruh 
sebesar 36,8%, yang berarti bahwa semakin baik 
kompetensi pegawai, maka semakin baik pula 
kinerjanya, sebaliknya semakin buruk kompetensi 
pegawai maka semakin buruk pula kinerjanya. 
b. Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Nilai koefisien regresi variabel kepuasan kerja 
(X2) dengan tanda positif menunjukkan bahwa 
variabel kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai. Artinya, kepuasan kerja 
yang telah berjalan selama ini berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 Utama 
Sentani. Tingkat signifikansi sebesar 0,002 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 
artinya variabel kepuasan kerja berpengaruh nyata 
terhadap kinerja pegawai. Dengan koefisien regresi 
sebesar 0,338, memberikan arti bahwa secara 
statitistik setiap kenaikan kinerja pegawai sebesar 1 
satuan, dipengaruhi oleh faktor kompensasi sebesar 
0,338 satuan secara parsial, dengan asumsi faktor 
lain dianggap tidak turut berpengaruh. 
c. Pengaruh Komitmen organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Nilai koefisien regresi variabel komitmen 
organisasi (X3) dengan tanda positif menunjukkan 
bahwa variabel komitmen organisasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
Artinya, komitmen organisasi yang dimiliki oleh 
para pegawai Kantor Unit Penyelenggara Bandar 
Udara Kelas 1 Utama Sentani berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai. Tingkat signifikansi 
sebesar 0,001 menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai, artinya variabel 
komitmen organisasi kerja secara nyata 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan 
koefisien regresi sebesar 0,608 memberikan arti 
bahwa secara statitistik setiap peningkatan kinerja 
pegawai sebesar 1 satuan, dipengaruhi oleh faktor 
komitmen organisasi kerja sebesar 0,608 satuan 
secara parsial, dengan asumsi faktor lain dianggap 
tidak turut berpengaruh. 
2. Pengaruh Simultan 
Berdasarkan Tabel 5.15 uji pengaruh simultan 
menunjukkan bahwa nilai statistik uji F 
menunjukkan angka sebesar 22,988 yang lebih 
besar dari pada nilai F tabel. Demikian pula dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil 
dari batas standar tingkat signifikansi sebesar 0,05 
menjelaskan bahwa uji pengaruh simultan 
memenuhi syarat signifikansi. Berdasarkan hasil 
pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian 
ini, maka dapat dinyatakan bahwa variabel 
kompetensi (X1), variabel kepuasan kerja (X2), 
dan variabel komitmen organisasi(X3) berpengaruh 
positif dan signifikan secara bersama-sama atau 
simultan terhadap kinerja pegawai. Dengan 
demikian hipotesis yang menyatakan bahwafaktor 
kompetensi, kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai dinyatakan diterima dan 
dapat dibuktikan kebenarannya dalam penelitian 
ini. 
  Berdasarkan uji koefisien deskriminan yang 
menunjukkan nilai r-square sebesar 0,493 
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memberikan arti bahwa ketiga variabel independen 
yaitu kompetensi (X1), variabel kepuasan kerja 
(X2), dan variabel komitmen organisasi(X3) 
memberikan kontribusi sebesar 49,3 persen 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 Utama 
Sentani. Sedangkan sisanya sebesar 50,7 persen 
kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor lain yang 
tidak diteliti dalam tesis ini.  
Implikasi dari temuan ini menjelaskan bahwa 
kinerja pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara 
Bandar Udara Kelas 1 Utama Sentani, dipengaruhi 
oleh ketiga variabel yang diteliti dalam tesis ini 
yaitu faktorkompetensi (X1), variabel kepuasan 
kerja (X2), dan variabel komitmen organisasi(X3) 
dengan kontribusi sebesar 49,3 persen. Artinya, 
variabel kompetensi, kepuasan kerja, dan 
komitmen organisasi kerja yang ada saat ini pada 
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 
Utama Sentani, secara nyata berpengaruh secara 
bersama-sama terhadap kinerja pegawai.  
3. Variabel Yang Dominan Berpengaruh 
Untuk mengetahui variabel yang paling 
dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 
dapat digunakan hasil pengolahan data pada Tabel 
5.14. Pada Tabel ini, tampak bahwa seluruh 
variabel menunjukkan hasil yang signifikan, 
dimana seluruh hasil out put signifikansi berada 
pada level dibawah 0,05. Oleh karenanya, 
penentuan variabel yang paling dominan dapat 
dilihat pada besarnya koefisien regresi masing-
masing variabel. 
Pada Tabel 5.14 menunjukkan besarnya 
keofisien variabel kompetensi sebesar 0,132, 
besarnya koefisien variabel kepuasan kerja sebesar 
0,338, dan besarnya koefisien variabel komitmen 
organisasi kerja sebesar 0,608. Dengan demikian 
dapat dibuktikan bahwa variabel komitmen 
organisasi merupakan faktor yang paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 Utama 
Sentani.  
Implikasi dari hasil penelitian ini menjelaskan 
bahwa dalam penentuan faktor-faktor yang 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 Utama 
Sentani, lebih banyak dipengaruhi oleh faktor 
komitmen organisasi. Artinya, dalam mencapai 
tujuan peningkatan kinerja pegawai, faktor 
komitmen organisasi kerja terkait dengan 
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan 
pegawai, adanya keteladanan dari pimpinan, 
adanya balas jasa yang sesuai dengan pekerjaan, 
adanya keadilan dalam bekerja, adanya 
pengawasan dari pimpinan, adanya sanksi yang 
tegas, dan adanya hubungan relasi yang harmonis 
antar pegawai, paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada kantor Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 Utama 
Sentani. 
Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan 
bahwa faktor komitmen organisasi merupakan 
faktor yang paling dominan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara 
Bandar Udara Kelas 1 Utama Sentani dinyatakan 
diterima dan dapat dibuktikan kebenarannya dalam 
penelitian ini.  
V. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan 
pembahasan yang telah dilakukan dalam 
penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut : 
1. Kompetensi (X1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
kantor Kantor Unit Penyelenggara Bandar 
Udara Kelas 1 Utama Sentani. Hasil ini 
dibuktikan dengan koefisien regresi sebesar 
0,161 dengan tingkat signifikansi sebesar 
0,015. 
2. Kepuasan kerja (X2) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
kantor Kantor Unit Penyelenggara Bandar 
Udara Kelas 1 Utama Sentani. Hasil ini 
dibuktikan dengan koefisien regresi sebesar 
sebesar 0,269 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,006. 
3. Komitmen organisasi (X3) berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
kantor Kantor Unit Penyelenggara Bandar 
Udara Kelas 1 Utama Sentani. Hasil ini 
ditunjukkan dengan nilai koefisien regresi 
sebesar 0,516 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,005. 
4. Kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen 
organisasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikansecara simultan atau secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai pada kantor 
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas 1 Utama Sentani. Hasil ini dibuktikan 
dengan nilai statitik uji-F sebesar 10,780 dan 
tingkat signifikansi sebesar 0,000. 
5. Variabel komitmen organisasi (X3) merupakan 
faktor yang paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada kantor Kantor 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas 1 
Utama Sentani, yang dibuktikan dengan nilai 
koefisien regresi yang paling tinggi diantara 
variabel independen lainnya dalam penelitian 
ini. 
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